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การเทียบเคียงสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กร 
Benchmarks of personnel within the organization 
 
ปิยะวดี พงษ์สวัสดิ์  
 
บทคัดย่อ 
องค์กรจําเป็นต้องมีการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของบุคลากรเพื่อนําองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศในการดําเนินงาน ซึ่ง 
Benchmarking เป็นเครื่องมือท่ีช่วยในการพัฒนาสมรรถนะการทํางานของบุคลากรในองค์กรได้โดยการเทียบเคียงสมรรถนะ
ของบุคลากรภายในองค์กร โดยข้อมูลที่ได้สามารถนํามาเป็น Best- Practice ให้กับบุคลากรเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนา
ปรับปรุงสมรรถนะการทํางานของตนให้มีประสิทธิภาพและได้ตามมาตรฐานขององค์กรต่อไป ซึ่ง กระบวนการเทียบเคียง
สมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กร มีขั้นตอนดังนี้ 1) การวางแผน 2) การวิเคราะห์ 3) การบูรณาการและ 4) การปฏิบัติการ 
 
ค าส าคัญ : การเปรียบเทียบสมรรถนะ การเทียบเคยีง สมรรถนะการทํางาน 
 
Abstract 
Organizations need to develop competency of personnel to lead our organization to achieve 
excellence in its operations. Benchmarking is a tool that helps develop the competency of employees in 
an organization by Benchmarks of personnel within the organization. The data can be taken as Best-
Practice for personnel to guide the improvement of their competency and efficiency standards of the 
following organizations. Benchmarks of personnel within the organization process with the following steps: 
1) planning, 2) Analysis, 3) Integration, and 4) operations. 
 
Keyword : Benchmarking ,Comparing , Competency 
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1. บทน า  
เนื่องจากปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งใน
ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านการเมือง การแข่งขันทางธุรกิจ 
ด้านเทคโนโลยี และด้านความต้องการของลูกค้า ซึ่งสิ่งต่างๆ
เหล่านี้ส่งผลต่อการดําเนินงานขององค์กร มีผลทําให้องค์กร
ต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การดําเนินงานให้เหมาะสมและ
สอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน สมรรถนะของ
บุคลากรภายในองค์กรก็เป็นปัจจัยสําคัญประการหนึ่งในการ
ขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายความสําเร็จที่แต่ละองค์กร
ต้องการ ดังนั้นองค์กรจึงควรมีกลยุทธ์ในการพัฒนาสรรถนะ
ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เพื่อเป็นส่วนช่วยใน
การพัฒนาองค์ก ร ให้มี คุณภาพต่ อ ไป ซึ่ ง สมรรถนะ 
(competency) ก็คือ ทักษะ ความรู้ และคุณลักษณะที่อยู่ใน
ตัวบุคคล ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงาน โดยสมรรถนะจะช่วย
ส่งเสริมการปฏิบัติของบุคคลให้ประสบผลความสําเร็จ [1] 
สําหรับกลยุทธ์ในการพัฒนา    สรรถนะของบุคลากรนั้นมีอยู่
หลายวิธี แต่ที่จะพูดถึงก็คือ Benchmarking ซึ่งหมายถึง 
กระบวนการวัดและเปรียบเทียบและนําผลมาระบุวิธีการ
ปรับปรุงกระบวนการให้สามารถบรรลุผลการดําเนินงานใน
ระดับที่สูงขึ้น [2] ดังนั้นการเทียบเคียงสมรรถนะของ
บุคลากรจึงหมายถึง กระบวนการวัดและเปรียบเทียบทักษะ 
ความรู้และคุณลักษณะ ที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานของ
บุคลากรภายในองค์กร เพื่อทําให้ทราบถึงระดับสรรถนะของ
บุคลากรและนํามาระบุวิธีการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร
ให้มีประสิทธภาพ 
 
2. สมรรถนะ (competency) 
 สมรรถนะ คือ  คุณลักษณะของบุคคล  ซึ่ งได้แก่  
ความรู้  ทักษะ  ความสามารถ  และคุณสมบัติต่าง ๆ   อัน
ได้แก่  ค่านิยม  จริยธรรม  บุคลิกภาพ  คุณลักษณะทาง
กายภาพ  และอื่น ๆ ซึ่งจําเป็นและสอดคล้องกับความ
เหมาะสมกับองค์การ  โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถ
จําแนกได้ว่าผู้ที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานได้ต้องมี
คุณลักษณะเด่น ๆ อะไร  หรือลักษณะสําคัญ ๆ อะไรบ้าง  
หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ  สาเหตุที่ทํางานแล้วไม่ประสบ
ความสําเร็จ  เพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร  
เป็นต้น [3] 
 
3. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
องค์ประกอบของสมรรถนะเมื่อพิจารณาหลักการตาม
แนวคิดของแมคเคิลแลนด์ [4] มี 5 ส่วน คือ  
1) ความรู้ (knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้อง
รู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระสําคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์
เป็นต้น  
2) ทักษะ (skill) คือ สิ่งที่ต้องการให้ทําได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ ทักษะทางการ
ถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทาง
ความรู้ และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
3) ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง (self – concept) คือ 
เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน 
หรือสิ่งที่บุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง 
เป็นต้น 
4) บุคลิกลักษณะประจําตัวของบุคคล (traits) เป็นสิ่งที่
อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่น่าเช่ือถือและไว้วางใจได้ หรือ
มีลักษณะเป็นผู้นํา เป็นต้น 
5) แรงจูงใจ / เจตคติ (motives / attitude) เป็น
แรงจูงใจ หรือแรงขับภายใน ซึ่งทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ที่มุง่ไปสู่เป้าหมาย หรือมุ่งสู่ความสําเร็จ  เป็นต้น 
 
4. ความหมายของ Benchmarking 
Benchmarking” คือ เครื่องมือทางการบริหารจัดการ 
เพื่อนําองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ    ในการดําเนินงาน (Best 
Practice) โดยการนําองค์ความรู้ทางการบริหารจัดการ
องค์กรของตน และผลสําเร็จจากการดําเนินงานของกิจการ
หรือองค์กรของตนไปเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นหรือกิจการ
อื่น เพื่อศึกษาข้อมูลและกลยุทธ์ในการบริหารงาน ทั้งนี้
เพื่อให้ได้แนวคิดและข้อเสนอแนะ ในการกําหนดทิศทางใน
การปรับปรุงงานและการบริหารงานให้บรรลุผลดียิ่งขึ้น  
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5. รูปแบบของการท าBenchmarkingใน
สถานศึกษา  
การทํา Benchmarking ในสถานศึกษาแบ่งออกเป็น 4 
รูปแบบ ได้แก่ 
1) การเปรียบเทียบกับคู่แข่งขัน (Competitive 
Benchmarking) เป็นการทําBenchmarking ที่ทําการศึกษา
กระบวนการทํางาน หน้าที่ และกิจกรรมต่างๆ รวมทั้งการ
ดําเนินงานและข้อมูลในมติ ต่าง ๆ ระหว่างสถานศึกษาของ
ตนกับสถานศึกษาอื่น (คู่แข่งขัน) ที่มีศักยภาพโดยตรงเพื่อที่
ผู้บริหาร จะได้เห็นจุดอ่อนของตน ความแตกต่างใน
ความสามารถและศักยภาพ ตลอดจนวิธีการดําเนินงาน 
เพื่อที่จะสามารถพัฒนาสถานศึกษาของตนเองให้เท่าเทียม
หรือเหนือกว่าสถาบันการศึกษาต้นแบบ ที่ดีท่ีสุดได้  
2) การเปรียบเทียบภายในองค์กร (Internal 
Benchmarking) โดยการทํา Benchmark เปรียบเทียบกัน
ระหว่างหน่วยงานหรือกระบวนการต่างๆ  ภายใน
สถาบันการศึกษา เพื่อทําการศึกษา และวิเคราะห์ปัญหา
เพื่อให้เป็นต้นแบบ (Prototype) ในการพัฒนาการ และเพื่อ
การเปรียบเทียบใน รูปแบบอื่นต่อไป 
3) การเปรียบเทียบตามหน้าที่ (Functional 
Benchmarking) เป็นการเปรียบเทียบการ ดําเนินงานในแต่
ละหน้าที่ (Function) ที่เราสนใจ โดยไม่คํานึงถึงความ
แตกต่างของความเป็น สถาบันการศึกษาหรือหน่วยงานของ
องค์กร เป็นการปฏิบัติทั่วทั้งองค์การ เนื่องจากการ 
Benchmark ตามหน้าที่จะช่วยลดความยุ่งยากในการหาคู่
เปรียบเทียบ (Benchmarking Partner) ซึ่งเราสามารถ 
คัดเลือกคู่เปรียบเทียบได้จากองค์กร หรือหน่วยงานที่มิใช่
เพียงสถาบันการศึกษาเท่านั้น แต่จะทํา การเปรียบเทียบจาก
หน้าท่ีการปฏิบัติงาน โดยการเลือกองค์กรที่มีการปฏิบัติงาน
ดีที่สุด (Best Practice) มาเป็นแม่แบบในแต่ละหน้าที่ ก่อน
กระจายหรือขยายผลไปยังส่วนอ่ืนขององค์กร  
4) การเปรียบเทียบทั่วไป (Generic Benchmarking) 
เป็นการดําเนินงานที่ให้ความสําคัญกับ กระบวนการเฉพาะ 
(Specific Benchmarking) เป็นการดําเนินงานที่ให้
ความสําคัญกับกระบวนการ เฉพาะ (Specific Process) ที่
ใช้กันอย่างทั่วไปในการจัดการศึกษาและสถาบันการศึกษา 
โดย กระบวนการต่าง ๆ อาจมีการดําเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ
หลายหน้าที่ การ Benchmark ทั่วไปจะเป็น ประโยชน์ใน
การบริหารและพัฒนากระบวนการต่างของสถาบันการศึกษา
ให้ทันสมัยและมี ประสิทธิภาพอยู่เสมอ [5] 
 
6. กระบวนการ Benchmarking ในสถานศึกษา 
กระบวนการเทียบสมรรถนะในสถานศึกษามีหลักยึดของ   
Young ที่ดัดแปลงสําหรับการทํา Benchmark [6] ซึ่งแบง  
ออกเปน 4 ขั้นตอน ดังนี ้
1) การวางแผน 
8) การคนควาวิจัยและเก็บขอมูล 
3) การวเิคราะห์หาสาเหตุของขอแตกตาง 
4) ลงมือปฏิบัติปรับปรุงกระบวนการใหมและแกไขขอบก 
พรองตางๆและกลับไปขั้นที่ 1 ในดานอื่นๆใหม เพราะเปนก
ระบวนการตอเนื่อง 
ขั้นที่ 1 การวางแผน  มีขั้นตอน ดังนี ้
1.1 ผูบริหารสถานศึกษาตองเขาใจถึงประโยชนของการ
ทํา Benchmark และผูเกี่ยวของทุกฝาย จะตองยินยอมพร
อมใจที่จะสนับสนุน 
1.8 หาจุดออนในสถานศึกษาของเรา มีสวนไหนบางที่
ควร ตองดู ตองหาทางปรับปรุง โดยระบุถึงวิสัยทัศนและเปา
หมายของสถานศึกษา สํารวจผังการปฏิบัติงานโดยรวม
ภายในสถานศึกษา วิเคราะหและศึกษากระบวนการที่สําคัญ
ที่จะมีผลลัพทในการทําBenchmark รวมถึงวิธีการวัดคาสิ่งต
างๆในกระบวนการนั้นๆและตัดสินใจวาสถานศึกษาตองการ
รายละเอียดในเรื่องใดบางสําหรับการทํา Benchmark 
1.3 พิจารณากําหนดหัวขอท่ีต้องการทํา Benchmark ลง
ไป กํ าหนดขอบเขตของการที่ จ ะทํ าการศึ กษาวิ จั ย
เปรียบเทียบโดยการตัดสินใจวาจะทําการ Benchmark ใน
ลักษณะใด(ภายนอก หรือ ภายใน หรือ ตามหนาที่) ค้นหา
สถานศึกษาที่ คู ควรแก การนํ ามา เป นแม แบบติดต
อสถานศึกษาที่เปนคูเปรียบเทียบ เพื่อขอความชวยเหลือใน
การทําโครงการBenchmark รวมกัน  
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1.4 จัดทีมงาน ซึ่งทีมงานเปนสิ่งสําคัญมากในการที่จะทํา
ใหกระบวนการ Benchmarkingนั้นประสบผลสําเร็จหรือล
มเหลว โดยคัดเลือกทีมงานตามทักษะ ความรูความสามารถ
และมีความเต็มใจ ของแต ละคนจากหลายๆส วน ใน
สถานศึกษา ซึ่งรวมถึงเจาของ(Owner) ของสถานศึกษาคู
เปรียบเทียบที่จะศึกษาไว   ดวย นอกจากนั้นจะตองมี
ทรัพยากรที่เหมาะสมและเอื้อตอการดําเนินการอยางเพียง
พ อ  เ ช น เ ว ล า  ง บ ป ร ะ ม า ณ บุ ค ล า ก ร  แ ล ะ
กระบวนการสนันสนุนในดานตางๆ  
1.5 กําหนดขอบเขตวางแผนการทํา Benchmark โดย
เริ่ม ตนหมุนวงจร PDCA ใหละเอียดรัดกุม วาวงจร PDCA ที่
หมุนอันแรกจะตองปรับปรุงแกไขในพารามิเตอรใดบาง ทํา
ไมอยางไร อยางสม่ําเสมอและตอเนื่อง เพื่อใหไดความชัดเจน
ของทีมงาน ใหมองภาพรวมเดียวกันและไมมี ขอกังขา รูเท
ากัน เหมือนกัน และมีจุดมุงหมายเดียวกัน  
ขั้นที่ 2 เก็บขอมูลและทําการวิจัย  มีขั้นตอน ดังนี ้
2.1 ดูภาพสถานศึกษาของเราให ชัดเจนคือจะตองวิ
เคราะหและจดบันทึกกระบวนการภายในสถานศึกษาของเรา
เองที่ เราเลือกจะทํา Benchmark กับสถานศึกษาคู
เปรียบเทียบ เพื่อให เขาใจและมองถึงจุดออนจุดแข็งใน
สถานศึกษาของเราใหไดภาพที่ถูกตอง 
2.2 หาสถานศึกษาคู เปรียบเทียบที่มี จุดแข็ งกว า
สถานศึกษาของเรา หรือ มีจุดแข็งที่เดนที่สุดในดานนั้นๆ 
เพื่อที่จะใชเปน   ตนแบบของการทํา Benchmark ซึ่งอาจ
อาศัยข อมูลจากเอกสาร รายงานผลการปฏิบัติ งาน
ประจําป SSR) อินเตอรเนต แบบสอบถาม การสัมภาษณ
ฯลฯ การรวบรวมขอมูลนั้นมักจะเริ่มตนตั้งแตขั้นตอนแรกๆ
อยางหยาบๆและดําเนินไปไปสูการ  วิเคราะหในรายละเอียด
อยางตอเนื่อง 
2.3 ศึกษาขอมูลเบื้องตนใหถี่ถวน แลวจึงเตรียมเพื่อ        
เขาเยี่ยมชม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นในหัวขอที่เราวางแผน
กําหนดทํา Benchmark เพื่อแลกเปลี่ยนเอกสารขอมูลกัน ที่
ตั้ งอยู บนพื้นฐานของความเช่ือใจกัน การพึ่ งพา และ
แลกเปลี่ยนขอมลูที่ตางฝายก็ตางตองการทราบซึ่งกันและกัน 
และขอมูลสําคัญของคูเปรียบเทียบที่จะตองเก็บเปนความลับ 
นอกจากจะมีการตกลงรวมกันเปนอยางอื่นในการทําการเก็บ   
ขอมูลและการวิจัยของสถานศึกษา เมื่อเราหาสถานศึกษาคู
เปรียบเทียบวาจะ Benchmark ในสวนใดแลว เชนเดียวกัน
กับข้ันตอนน้ีที่ตองมีการหมุนวงจร PDCA สวน D ใหละเอียด
รัดกุม โดยการตั้งคําถามลักษณะเดียวกันทําซ้ําลงไป เพื่อให
ครบวงจร และแน ใจว าได ภาพชัด ข อมูลที่ถูกต องทั้ง
สถานศึกษาของเราและของสถานศึกษาคูเปรียบเทียบ เพื่อ
นํามาวิเคราะหในขั้น   ตอไป 
ขั้นที่ 3 การวเิคราะห มีขั้นตอน ดังนี ้
3.1 ต องนําข อมูลที่ ใช ให อยู ในรูปแบบเดียวกัน 
เปรียบเทียบในสิ่งที่เหมือนกัน เพราะการเก็บขอมูลในแตละ
สถานศึกษาไมอาจอยูในรูปแบบเดียวกัน ไมสามารถนํามาใช
ไดโดยทันที จึง   ตองปรับใหขอมูลมีฐานอยางเดียวกัน จึงจะ
เปรียบเทียบภาพไดถูกตองขอมูลใดที่ไมสามารถเปรียบเทียบ
กันได ไมวาจะเปน ความแตกตางกันในเนื้อหาของงาน
ขอบเขตของงาน เชน การแบงหมวด/ฝายตางๆ วัฒนธรรม
องคการ กฏระเบียบ แนวปฏิบัติ ตางๆ รวมถึงสถานการณ
ของสถานศึกษา เชน จํานวนครู จํานวนนักเรียนสถานการณ
ทางดานงบประมาณที่สถานศึกษาไดรับ เชน ในเขตเมือง ต
างอําเภอ 
3.8 เริ่มตนการเปรียบเทียบ ระหวางสิ่งที่สถานศึกษาของ
เราทําอยูในปจจุบันกับสถานศึกษาคูเปรียบเทียบ ซึ่งในการ
วัดเพื่อการเปรียบเทียบที่ดีตองมีการตรวจสอบและตัดตัว
แปรที่ไมสามารถเปรียบเทียบกันไดออกเสีย และความแตกต
างที่ไดจะแสดงใหเห็นถึงชวงหาง(Gap) ของสมรรถนะ
(Competency) ที่ใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุดเมื่อ
มองเห็นภาพขอแตกตางที่ชัดเจนแลวก็จะเริ่มมองวิเคราะห
ลงไปในรายละเอียด หาสาเหตุของการที่ทําใหสถานศึกษา
ของเราถูกทิ้งหางจากสถานศึกษาคู เปรียบเทียบ และมอง
หาชองทางในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ใหดีขึ้น 
3.3 วางเปาหมายเข็มทิศ เพื่อที่จะทําใหเราเขยงกาว     
กระโดดใหขามและสามารถแซงหนาเขาใหได ซึ่งการวาง       
เปาหมายเปนสิ่งสําคัญถามีวิธีมุงสูเปาหมายได แตถาเปน    
การวางเปาหมายลอยๆนั้นเปนบอนทําลายทีมงานและ
เสียเวลาในการทํา Benchmark 
3.4 วางรูปแบบการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในสวนของเรา
และมีการทบทวนกระบวนการทํางานใหละเอียด เพื่อสราง
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ความมั่นใจในเบื้องตนในทุกขั้นตอนจะตองมีการทําซ้ําใน
คําถามเดิม ใหครบวงจร PDCA อยางสม่ําเสมอและ ตอเนื่อง 
เชนเดียวกบัขั้นตอนท่ีผานมา 
ขั้นที่ 4 การลงมือปฏิบัติปรับปรุงกระบวนการใหมและ
แกไขขอบกพรองตางๆ มีขั้นตอน ดังนี ้
4.1 จัดทําแผนการดําเนินการตอจากขั้นที่ 3 ใหมีรูปราง   
สมบูรณในระดับหนึ่ง แลวสงใหประธานคณะกรรมการ
สถานศึกษา หรือผูมีอํานาจอํานาจในการตัดสินใจ ซึ่งทานได  
ตกลงรับหลักการไว แลวในขั้นตอนที่  1 อนุมัติแผนการ
ดําเนินการใหเรียบรอยเสียกอน 
4.8 จัดเตรียมทีมงานในการวางแผน เพราะในตอนนี้อาจ   
ตองใชทีมงานเสริมจากสวนอื่นๆเขามาชวยโครงการเพิ่มเติม 
หลังจากทีมงานเดิมเริ่มวางแผน ทําการกระจายแผนลงไปสู
ทีมงานท้ังหมด ใหเขาถึงจุดมุงหมายประโยชนที่ควรจะไดรับ 
และใหมอง ใหเห็น ใหรึก ใหมีความรูทัดเทียมกับทีมงานเดิม 
เพื่อใหเดินหนาไปในทิศทางเดียวกัน ประสบผลสําเร็จ โดย     
ปจจัยที่ควรใหความสนใจมี 7 ประการ ไดแก 
1) พยายามใหทุกคนมีสวนรวม 
8) การนําเขาไปใชปฏิบัติใหสําเร็จนั้น ตองมีพันธสัญญา 
3) เปาหมายและกลยุทธจะตองเปนท่ีเขาใจ 
4) จะตองมีการวางแผนสําหรับการเขาใชปฏิบัติ 
5) ผูบริหารสถานศึกษาตองใหความสําคัญกับโครงการนี้ 
6) มีขอมูลครบถวนสมบูรณ 
7) ทมุเทบากบั่น 
4.3 ปฏิบั ติต ามแผนใหม ปรับปรุ ง เปลี่ ยนแปลง
สถานศึกษาของเราใหดีขึ้นในทุกดานตามแนวทางใหมที่วาง
ไว โดยมีการติดตามประเมินผลเปนระยะๆ และอาจตองมี
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแผนใหเขากับสถานการณ และให
เดินทางเขาหา Benchmark ใหมที่เราวางไว ซึ่งเปนกระบวน
การตอเนื่องและ  ตองมีขวัญกําลังใจ ความมุงมั่น และที่
สําคัญที่สุดตองมีองคความรูในวิธีการ 
 
 
 
7. กระบวนการเทียบเคียงสมรรถนะของบุคลากร
ภายในองค์กร [7] 
การเทียบเคียงสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กร
ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี ้
ขั้นที่ 1 การวางแผน เกี่ยวข้องกับการระบุสิ่งที่ต้องการ
เทียบเคียง เช่น สมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กร รวมถึง
การระบุหน่วยงานภายในที่มีผลงานที่เหนือกว่าและต้องการ
นํามาเทียบเคียง และกําหนดมาตรฐานหรือตัวช้ีวัดสมรรถนะ
ของบุคลากร 
ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์ เกี่ยวข้องกับการวัดสมรรถนะของ
บุคลากรตามมาตรฐานหรือตัวช้ีวัดสมรรถนะที่กําหนด และ
นําผลการวัดสรรถนะมาเปรียบเทียบเพื่อกําหนด  Best 
Practice 
ขั้นที่ 3 การบูรณาการ เกี่ยวข้องกับการกําหนดกลยุทธ์
ในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรโดยอาศัยข้อมูลที่ได้
จากการเทียบเคียง 
ขั้นที่ 4 การปฏิบัติการ เกี่ยวข้องกับการกําหนดเป้าหมาย
ในการดําเนินการพัฒนาสมรรถนะของบุคลากร ติดตามผล
การปรับปรุงสมรรถนะของบุคลากรในระดับท่ีสูงขึ้น 
 
8. สรุป  
สมรรถนะของบุคลากรในองค์กรเป็นสิ่งสําคัญต่อการ
พัฒนาองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ เนื่องจากปัจจุบัน
การเปลี่ยนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้าน
การเมือง การแข่งขันทางธุรกิจ ด้านเทคโนโลยี และด้าน
ความต้องการของลูกค้า มีมากขึ้น องค์กรจึงจําเป็นต้อง
พัฒนาสมรรถนะของบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ให้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ใ น ปั จ จุ บั น  ซึ่ ง 
Benchmarking ถือว่าเป็นเครื่องมือทางการบริหารจัดการ 
เพื่อนําองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศในการดําเนินงาน (Best 
Practice) โดยการนําองค์ความรู้ทางการบริหารจัดการ
องค์กรของตน และผลสําเร็จจากการดําเนินงานของกิจการ
หรือองค์กรของตนไปเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นหรือกิจการ
อื่น เพื่อศึกษาข้อมูลและกลยุทธ์ในการบริหารงาน ทั้งนี้
เพื่อให้ได้แนวคิดและข้อเสนอแนะ ในการกําหนดทิศทางใน
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การปรับปรุงงาน และการบริหารงานให้บรรลุผลดียิ่งขึ้น ซึ่ง
กระบวนการเทียบเคียงสมรรถนะของบุคลากรภายในองค์กร 
มีขั้นตอนดังนี้ 1) การวางแผน 2) การ วิเคราะห์ 3) การบูร
ณาการ และ 4) การปฏิบัติการ ซึ่งกระบวนการดังกล่าว
สามารถทําให้บุคลากรทราบถึงระดับสมรรถนะของตนเองว่า
อยู่ในระดับใด มีจุดแข็งจุดอ่อนในเรื่องใดบ้าง และจะต้อง
พัฒนาสมรรถนะในเรื่องใดบ้าง ช่วยให้พนักงานทราบถึง
เส้นทางความเจริญเติบโตก้าวหน้าในสายวิชาชีพ (Career 
Development) ของตนเอง และแนวทางการพัฒนา
ศักยภาพของตนเองให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างชัดเจน ช่วยให้
บุคลากรมีแนวปฏิบัติที่ดี(Best Practice) จากบุคลากร
ภายในองค์กรและสามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการพัฒนาและ
ปรับปรุงสมรรถนะในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพได้
อย่างชัดเจน  
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